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 محمد محمدیان 

 

 

 

 چکیده: 

 

طراحی   حاضر اصلی پژوهش هدف .باشدمی  ،مدیرانای اساسی برای مساله سازمانی فرهنگ  ها، فرهنگ آن است و شناسایی های سازمان کی از ویژگیی

 ارزیابی تعالی فرهنگ سازمانی  یکی از بانک های کشور است.    الگوی

ها آن شامل: مرور  از نوع کیفی است. شش منبع ورودی برای مطالعه و بررسی فرهنگ سازمانی، طراحی و ترسیم گردید، ورودی روش تحقیق توصیفی 

ها،،  های اسلامی و ایرانی و همچنین اسناد بالادستی سازمان مبانی نظری تحقیق، مطالعات تطبیقی بانک های داخل و خارج از کشور، مرورمبانی دینی، ارزش 

ها، و انجام ذهن کاوی مدیران، است. بررسی شش محور فوق، شالوده اصلی طراحی و تدوین مدل مفهومی تحقیق و اخذ ابعاد،  مظاهر فرهنگی سازمان  مطالعه

 ها،گردید. و بر اساس این روش، ابزار سنجش تحقیق بدست آمد.های فرهنگ مطلوب سازمانی  سازمان ها و شاخص مولفه

  ارزش محور فرهنگ ای( پنج  نوع فرهنگ سازمانی: ناخت سازمان در قالب چهار بعد اصلی )معنایی، کالبدی، محتوایی و زمینهبر اساس افزار تحلیلی ش

،  محور متناظر با بعد رفتاریگ انسانفره -د محور متناظر با بعد ساختاری ، فرهنگ قانون فرهنگ راهبردمحور متناظر با بعد معنایی، متناظر با بعد اعتقادی

 مورد شناسایی قرار گرفت.  ایمحور متناظر با بعد زمینهمحیطهنگ فر

های ابعاد فرهنگ سازمانی معیار سنجش قرار گرفته و شکاف آن مشخص می گردد سپس تحلیل و تفسیر وضعیت بر  امتیاز شاخص  ها،با توجه به یافته

 د.  شود ودر نهایت نیمرخ سازمان ترسیم می گرداساس جداول مربوطه انجام می 

 

  تعالی سازمان.سازمانی، بانک، فرهنگفرهنگ،  کلمات کلیدی:
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 مقدمه  و بیان مساله

 

های مربوط به آن مقطع از زندگی خویش سازمان به طور طبیعی یک چرخه حیات دارد و در هر مقطع از عمر خود دارای فرهنگ و ارزش

پرورانند و باید پذیرفت که محیط بیرونی و درونی سازمانی  را در ذهن می ها نیز در چرخه عمر خود باورهای مختلفاست. کارکنان سازمان

توجه  "رفتار سازمانی"و اثرات تعیین کننده آن بر  "فرهنگ سازمانی"دینامیک و همواره در حال دگرگونی است.  در طی سالیان اخیر موضوع 

لب نموده است. شدت و سیر تصاعدی این روند امروزه به حدی شمار زیادی از اندیشمندان و صاحب نظران عرصه ی مدیریت را به خود ج

است که از اندیشه و سازو کارهای فرهنگی تحت عنوان پارادایم حاکم بر عرصه ی نظریه پردازی سازمان و مدیریت یاد می شود.گسترش 

ها در سازمان به ظهور رفتارهای هنگمقبولیت و شمول فرهنگ سازمانی در عرصه نظری مرهون این فرض است که استیلای پاره ای از فر

 (.80: 1374شود)رابینز، شود. فرهنگ سازمانی به مثابه شخصیت انسانی برای سازمان قلمداد میبالنده و عملکردهای ممتاز منجر می

ی، معانی فردی ها در طی زمان، اهمیت درک عمیق مفروضات زیربنایها و سیر تکامل اجتماعی سیستمسازمانی حول محور ارزشفرهنگ 

ها، ارزش ها، فرهنگ سازمانی شامل مفروضات و اعتقادات اساسی، نگرش (.1996، 3)دینسوناندو دیدگاه افراد در درون سازمان متمرکز بوده

فناوری پوشش   هنجارها، اخلاق، الگوی رفتار و آداب و رسوم، زبان خاص، شیوه ها، عادات، ایده ها و نمادها، قهرمانان، هنر، مصنوعات، دانش و

 (.509: 2010می دهد، لذا قابل قبول است که تفسیرهای مختلف و متنوعی داشته باشد)لیواری، 

ها است که در اعضای یک سازمان مشترک است و اعضای یک های کلیدی، باورهای راهنما و تفاوتای از ارزش، مجموعهفرهنگ سازمانی

ها، های مشترکی برای تفصیر رفتارها و فعالیت(. موجودیت فرهنگ سازمانی، چارچوب1995، کند)کریتنرسازمان را به هم مرتبط و متصل می

 4ها و قهرمانان است)پاپاها، اسطورهها، افسانهها، جشنهای قابل مشاهدۀ اجتماعی از قبیل تشریفات، آیینها، باورها و ویژگیشامل: زبان، ارزش

شیوۀ غیر رسمی و مشترک ادراک زندگی و عضویت در سازمان است که اعضاء را به هم پیوند   (. همجنین فرهنگ سازمانی،2008همکاران،و 

 (. 283: 2010دهد)واگنر و هالینبک، ها را در مورد خود و کارشان تحت تأثیر قرار میداده و نحوۀ تفکر آن

، رهبری، برای فرهنگ سازمانی گویاتر  پذیری، اطلاعات، استراتژی محیط، رسالت، جامعههای ( معتقد است، ویژگی1988تایرنی) 

 (.2-21: 1988، 5است)تایرنی

ها را برای فرهنگ ها و میزان تخصیص منابع، تشریفات، آداب و سنتثابت، پاداشها، حکایت، میزانهای: ارزش( ویژگی1997دوبرین)  

 (.1997، 6سازمانی برشمرده است)دوبرین

گیری، توجه به جزئیات، ، ثبات، توجه و احترام به کارکنان، توجه به نتایج، سهلهای نوآوری (ویژگی1997) 7گرینبرگ و بارون 

(هشت ویژگی: مبنای 2000) 8(. دترت و همکاران1997گرینبرگ و بارون، اند) مساعی و همکاری را برای فرهنگ سازمانی ذکر کردهتشریک

ت در مقابل تغییر/ نوآوری و رشد فردی، جهت گیری نسبت به کار، حقیقت و عقلانیت در سازمان، ماهیت زمان و افق زمانی، انگیزش، ثبا

وظیفه و همکاران، انزواطلبی در مقابل همکاری و تشریک مساعی، کنترل، هماهنگی و مسئولیت، کانون توجه) داخلی و یا خارجی( را برای 

 (.865-850: 2000اند)دترت و همکاران، فرهنگ سازمانی مشخص نموده

تعارض، تحمل ریسک، های: استقلال فردی، ساختار، حمایت، هویت، پاداش مبتنی بر عملکرد، تحمل( ویژگی2002)9هریس و هارتمن 

محوری، ها، تشریفات، توجه به کارکنان، آزادی بیان، ارتباطات و نظارت، بازارگرایی و مشتری نگرش نسبت به تغییر، تمرکز، استانداردها و ارزش 

 (. 2002اند)هریس و هارتمن،مانی برشمردهسازکارتیمی را برای فرهنگ

سازمانی، غالب، فلسفه، مقررات، جوّهای سازمانی را به رفتارهای قابل مشاهده، هنجارها، ارزشهای فرهنگمهمترین ویژگی ( 2008) 10لوتانز

 (.2008کند)لوتانز، بیان می
 

3. Denison 
4. Papa  
5. Tierney 

6. Dubrin 

7. Greenberg & Baron 

8. Detert et al 
9. Harris & Hartman  

10. Luthans 

http://www.؟.ir/


 187-204، ص 1جلد 1397، تابستان 12مجله علمی پژوهش درعلوم انسانی ومطالعات اجتماعی، شماره 
http://www.jhss.ir 

 

 گیردشکل می14و تفسیر 13سازی(، نمادسازی)بالفعل12یبخش، تحقق11کند فرهنگ بوسیلۀ فرایندهای آشکارسازی( بیان می1993هج) 

  (.683-657: 1993)هج،

های اساسی است که افراد سازمان در مواجه شدن با مسائل، برای انطباق با محیط ای از پیش فرضسازمانی مجموعهبه زعم شاین »فرهنگ

ت شده که سودمند و با ارزش هستند و در نتیجه به عنوان روش و دستیابی به وحدت و انسجام داخلی، ایجاد، کشف و توسعه داده اند و ثاب

 (. 3- 16:  1995یابد« )شاین، صحیح اداراک، تفکر و احساس به اعضای جدید انتقال می

و   اند های محوری قوی که مورد پذیرش گسترده قرار گرفتهارزش، توان باوری که هر یک از اعضاء در آن سهم دارندسازمانی را میفرهنگ

باشند، برشمرد. به طور کلی دلایل چندی را می توان ها ی مشترک که با ساختار رسمی برای ایجاد هنجارهای رفتاری در تعامل مینظام ارزش

 بدیل و ممتاز رویکردهای فرهنگی در نیل به تعالی رفتار سازمانی اقامه نمود: برای نقش بی

های نوظهور، هانی شدن، فشردگی رقابت، تنوع و گستردگی تهدیدات بالقوه و یا فرصتهای محیطی، جی ناشی از تلاطمفشارهای فزاینده

های نوین، و عوامل دیگری از این قبیل ایجاب می نماید که سازمانهای امروزی در روندی مستمر و پرشتاب، رفتارهای ناکارآمد خود را فن آوری 

و استقرار رفتارهای بالنده سود جویند. در این میان، سازوکارهای فرهنگی گوی  کنار نهاده و از تمامی سازوکارهای ممکن جهت پایه ریزی 

های مدیریتی ربوده و بیش از دیگر عوامل در زمینه اصلاح و بهبود رفتار سازمانی نقش آفرین بوده اند. به مدد بهره  سبقت را از دیگر اهرم

  و  و رفتار کارکنان با سهولت و سرعت بیشتری امکان پذیر می باشدظام ارزشی گیری بیشتر از این عوامل، موضوع تغییر در شاکله ی فکری، ن

 (.1387)منوریان،حل مشکل انسجام درونی از طریق همگرایی و همسویی میان فرایندهای داخلی امکان پذیر است

ها  و  این است که اساساً اعتقادات، ارزشبا توجه به جایگاه و تعریف فرهنگ سازمانی، نکته ای که باید قابل توجه مدیران سازمانها باشد 

توانند در راستای تحقق ماموریت سازمان و اصلاح نظامات سازمانی دارای کارکردهای مثبت و حمایت کننده باورهای فرهنگی تا چه اندازه می

ستی خود آگاهی و اشراف کامل باشند. با توجه به این چالش اساسی لازم است تا مدیران در خصوص ارزشهای حاکم بر سازمان تحت سرپر

داشته باشند و با وسعت نظر وافی و کافی به مدیریت عملکرد سازمان پرداخته و بطور مستمر نسبت به رصد و سنجش و ارزیابی فرهنگ 

 ن غافل نشوند.سازمانی اقدام نمایند تا از این رهگذر ازنقش و تاثیر فزاینده فرهنگ سازمانی بر تمامی ابعاد و سطوح تصمیم گیری مدیرا

آنچه که مشهود است این است که علیرغم سپری شدن بیش از سه دهه از عمر پر برکت انقلاب اسلامی و با توجه به تاکیدات مکرر 

های ها و دستگاهحضرت امام خمینی )ره( و مقام معظم رهبری )مدظله العالی( به توجه بیش از پیش به موضوع فرهنگ، هنوز هم در سازمان 

های ما به این بعد توجه کافی ننموده اند تا آنجا که اولین بند از ی اسلامی ایران به این مقوله اهتمام لازم مبذول نگشته و سازمانجمهور

های کلان نظام اداری به موضوع نهادینه سازی فرهنگ سازمانی اختصاص یافته است.مسائلی مانند: پایین بودن میزان هماهنگی و سیاست

احدهای سازمانی، نداشتن تصویری از فرهنگ سازمانی مطلوب به عنوان میثاق مشترک و نقطه اتکاء، نبود تشکیلات و جایگاه انسجام بین و

مستقل در سازمان با عنوان معاونت یا مدیریت فرهنگ سازمانی، مناسب نبودن رابطه مبتنی بر اعتماد، صمیمیت، دوستی و برادری بین 

 دن رابطه بین صف و ستاد،  می توان اشاره نمود. مدیران و کارکنان، مناسب نبو

ها، تلاش شده است تا در قالب کتابچه با توجه به مطالب فوق و در راستای سنجش و ارزیابی مستمر و دوره ای فرهنگ سازمانی سازمان

ها و استانداردهای ها، فرآیندها، شاخصها، )به عنوان یک کار بدیع و بی سابقه در کشور(، اهداف، اصول، روشتعالی فرهنگ سازمانی سازمان

 ها، معرفی گردد و  این پژوهش به دنبال طراحی الگوی ارزیابی تعالی فرهنگ سازمانی بانک است.سنجش وضعیت فرهنگ سازمانی سازمان

ی یی  را در استفادهی پژوهش و مدیران اجرااندرکاران حوزهتواند دستشناسایی دقیق ابعاد، مولفه و شاخص ها فرهنگ سازمانی می 

 های علمی یاری نماید.  بهینه از تمام ظرفیت
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 تبیین مفاهیم پایه تحقیق

ها و هنجارهای مشترک یک قوم و ملت ها، نرمها و نگرشای از باورها و اعتقادات، ارزشی در هم تنیدهفرهنگ، مجموعه فرهنگ: -الف

ها، اساطیر، مراسم،  معماری، آداب و رسوم، مناسک و شعائر، زبان و لباس، نمود و سات، جشناست که در نحوه تفکر، گفتار، اعمال، ابراز احسا

کند و همواره موجب انسجام درونی و تولید انرژی اجتماعی گردیده و در انطباق با شرایط محیطی  آموخته می شود، ریشه تجلی پیدا می

 (.1391هی و همکاران، شود)فرتاریخی داشته و از نسلی به نسل دیگر منتقل می

های بنیادین که گروهی خاص در مواجهه با مشکلات، برای انطباق : فرهنگ سازمانی الگویی است از پیش فرضفرهنگ سازمانی -ب

فته خود با محیط پیرامون و دستیابی به یکپارچگی و انسجام، خلق، کشف یا ایجاد کرده است. چنین الگویی در مسیر حرکت این گروه اعتبار یا

یابد و به این  است، در نتیجه به عنوان شیوه درست ادراک، تفکر، احساس و رفتار به دیگران انتقال میو سودمندی و کارآمدی آن اثبات شده

 (.      14: 1985، 15شود)شاینترتیب فرهنگ در مقابله انسان با مشکلات آموخته می

آنچه که خوب یا بد، مناسب یا غیر مناسب و ضروری و یا غیر ضروری است داشته اصولاً انسان ها همواره ایده هایی درباره   ارزش:  -ج

یستگی اند. به این گونه ایده ها ارزش گفته می شود و هنگامی که این ارزش ها در نظامی از معیارها و ملاکها، برای ارزیابی ارزش اخلاقی و شا

ند. پس؛ ارزش ها، نظام های نمادهایی که در قالب ایده های انتزاعی اخلاقی  رفتار، سازمان دهی می شوند یک نظام ارزشی را پدید می آور

 (. 1378باشد)فولادی و بختیاری، مربوط به خوب و بد، مناسب و نامناسب، درست و نادرست سازماندهی شده اند، می

ها به منزله معیارهایی هستند که به خصهای سایر اشیاء است. شاهای آن دلیل ارزش حالتمعیار، شئی است که ارزش حالت :16معیار -د

 (.  227: 1389گیری کرد)صالحی و محمدی، توان کمیت، کیفیت و یا سقوط یک موضوع را اندازهها میوسیله آن

مقایسه بین مکان ها و موقعیت ها، و همینطور برای ارزیابی شرایط  شاخص، متغیری است که برای ارزیابی شرایط و   :17شاخص -ه

ها، ابزاری هستند که که بر اساس شاخص پیش بینی شرایط آینده به کار می رود. به عبارت دیگر ط با اهداف وتامین اطلاعا ت مفید در ارتبا 

 (. 1: 1388کند)پارسیان و همکاران، های خام به اطلاعات مفید، تبدیل شده و زمینه را برای مقایسه، مهیا میآن داده

سنجد. حدی که میزان موافقت یا مخالفت مخاطب طرف پرسش را در رابطه با یک پدیده یا موضوع، می مقیاس، درجه و  :18مقیاس -و

ها حالات خاصی از ها )عبارات ( که به ترتیب خاصی تدوین شده است، ساخته می شود. این گویه معمولا مقیاس، از مجموعه ای منظم از گویه 

های مساوی است، عرضه می کند. در این مقیاس یا طیف، اظ ارزش اندازه گیری دارای فاصلهپدیده مورد اندازه گیری را به صورت که از لح

محقق با توجه به موضوع تحقیق خود، تعدادی گویه را در اختیار شرکت کنندگان قرار می دهد تا براساس گویه ها و پاسخ های چندگانه، 

ها براساس مقیاس لیکرت از حالت پنج پرسشنامهه ای است  و معمولا در میزان گرایش خود را مشخص کنند. پاسخ ها به صورت چند گزین

 (.1371)اتسلندر،  گانه استفاده می شود

 

 :تعالی سازمانی -ز

جهت بهبود وضعیت و حرکت به  هاییحلهای موفق و پیشرو، همواره در پی یافتن راهبا تکیه بر تجارب سازمان اندیشمندان علم مدیریت 

ها اند چارچوب مناسبی را برای مدیریت سازمانموفق دنیا توانسته های سازمانبرداری از سازمانی با الگو های تعالیمدل  .اندسمت تعالی بوده

ارزیابی و مداقه سازمان تحت دهد تا ضمن است که به مدیریت این امکان را می ها، نوع نگرش به کل نگری این مدل  ارایه نمایند. ویژگی بارز

ها معمولاً بگونه ای طراحی شده اند که امکان استفاده از ه مقایسه نماید. از سوی دیگر، مدل بهای مشا امر خود، بتواند آن را با سایر سازمان

 رضایت مورد آن های خروجی کیفیت که شود می گفته سازمانی به متعالی، سازمان .سازندبرای سازمان فراهم میهای مختلف را  تکنیک

  .باشد داشته قرار جامعه و کنندگان تامین سهامداران، کارکنان، کنندگان، مصرف مشتریان،

 

 

 

15. Schein 
16. Criterion 

17. Indicator 
18. Measure 
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 تحقیق  مدل مقتضاتبه   یابیدست  شیوه

ها آن شامل: مرور مبانی نظری تحقیق، ها، طراحی و ترسیم گردید، ورودی رهنگ سازمانشش منبع ورودی برای مطالعه و بررسی ف

ها،، مطالعه های اسلامی و ایرانی و همچنین اسناد بالادستی سازمانمطالعات تطبیقی بانک های داخل و خارج از کشور، مرورمبانی دینی، ارزش

است. مطالعه و بررسی شش محور فوق، شالوده اصلی طراحی و تدوین مدل مفهومی ها، و انجام ذهن کاوی مدیران، مظاهر فرهنگی سازمان

ها، گردید. مدل قیفی شکل ذیل نشان دهنده نحوه دستیابی به های فرهنگ مطلوب سازمانی  سازمانها و شاخصتحقیق و اخذ ابعاد، مولفه

 ست آمد.ابعاد مختلف مدل تحقیق است و بر اساس این روش، ابزار سنجش تحقیق بد

 
 الگوی  دستیابی به  معیارهای مدل -1شکل 

نتایج حاصل شده از هریک از شش حوزه کلان فوق شامل معیارهای است که  پس از طی مراحل سنجش در ابزار تحقیق مورد استفاده 

 گیرد. دلایل استفاده از این منابع  به طور خلاصه تبیین می شود: قرار می

کند تا معیارها، مبتنی بر مبانی و منابع علمی مستدل و نی نظری، نظریه ها و مدل ها به ما این کمک را میمبانی نظری: مرور مبا-الف

مستحکم باشد. بنابراین در فرایند احصاء معیارها، مدل های مختلف فرهنگ سازمانی مورد مطالعه و کنکاش قرار گرفت و معیارهای مرتبط با 

 .فرهنگ سازمانی بانک استخراج گردید

کند تا از تجربیات و موفقیت های بنگاه های اقتصادی و بانک های موفق و پیشرو مطالعات تطبیقی: مطالعات تطبیقی به ما کمک می-ب

داخلی و خارجی، حداکثر استفاده شود و عوامل موثر بر پویایی فرهنگی این موسسات شناسایی و در ساخت معیارهای فرهنگ سازمانی بانک  

 رار گیرد.مورد استفاده ق

مطالعه مبانی دینی: جهت تعیین معیارهای سنجش فرهنگ سازمانی بانک لازم بود تا از دو منظر معیارهای عمومی و معیارهای حرفه -ج

خی بر ای بانکداری، مبانی دینی آیات و روایت و سخنان و تدابیر امام خمینی و مقام معظم رهبری مرور گردد، بر این اساس و با این زاویه دید،

 ، از منابع مذکور استخراج گردید.گانه فرهنگ سازمانیاز معیارهای مرتبط با گونه های پنج

اسناد بالادستی: دو دسته کلی، اسناد نظام جمهوری و اسناد بالادستی بانک، معیارهای ارزیابی فرهنگ سازمانی مورد مطالعه قرار گرفته -د

ها در فرهنگ بانک و رفتار  ای فرهنگی مرتبط با بانک شناسایی وتلاش گردد تا این ارزشکند تا مولفه هاند و مرور این اسناد کمک می

 کارکنان ساری و جاری شود.

ها،، بخشی از مظاهر فرهنگی حاکم بر بانک و رفتار  مظاهر فرهنگی: از طریق مشاهده مظاهر فرهنگی و رفتار مدیران و کارکنان سازمان-ه

ن، قابل تشخیص و ارزیابی است. این بخش به ما کمک کرد تا ترجیحات سطح عینی، پیدا و نمادین فرهنگ مثبت یا منفی مدیران و کارکنا

 سازمانی بانک به آسانی شناسایی گردد و در تعیین معیارهای مربوطه به این سطح از فرهنگ بانک احصاء و استخراج گردد.

ها،، مصاحبه با دل و ساخت ابزار سنجش و ارزیابی فرهنگ سازمانی سازمانذهن کاوی: یکی از منابع اصلی و ورود های فرآیند طراحی م-و

های فرهنگی است که مدیران ارشد بانک به منظور دستیابی به دغدغه های فکری و کشف مطلوبیت های ذهنی آنان در میزان اهمیت شاخصه

 نگ ارزشی، نمود.این بخش کمک شایانی انتخاب معیارهای ارجح و اولویت دار در جهت حاکمیت فره
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 چارچوب مفهومی سنجش تعالی فرهنگ سازمانی

 

های مطالعاتی و تحقیقاتی خود برای هر سازمان ابعاد و ارکانی را دانشمندان سازمان و مدیریت به فراخور زمینه تخصصی و گرایش

جرای ماموریت در پاسخ به یک نیاز اجتماعی خلق  هر سازمانی برای دستیابی به اهدافی و در پی ا ، برشمرده اند. بر اساس این افزار تحلیلی

شود. در حقیقت هر نهاد اجتماعی در هر اندازه که باشد، یکی از موضوعات اصلی آن، تعیین مقصد و مسیر و تغییر و تحول مستمر در آن می

فزاری و نرم افزاری ممکن می گردد که است )بعد معنایی(. از طرف دیگر تحقق اهداف و ماموریت های سازمانی از طریق سازوکارهای سخت ا

تحت عنوان بعد کالبدی یا ساختاری شناسایی می شود. باید اذعان نمود که اجرای ماموریت ها در قالب ساختارها و وظایف از طریق عوامل 

استای اجرای وظائف و  انسانی میسر خواهد بود. بنابراین بعد رفتاری شامل مجموعه کنش و واکنش های عوامل انسانی در سازمان در ر

باشد. بدیهی است که هیچ سیستمی در خلا وجود ندارد. سازمان نیز به مثابه یک موجود زنده در یک بستر و بافت ماموریت های محوله می

حت درون  اجتماعی فعالیت می کند که در اینجا ما آن را بعد زمینه ای  می نامیم. این بعد خود مشتمل بر دو جزء اصلی بوده که یکی سا

که محیط نامیده می شود. بر اساس  استسازمان را پوشش می دهد که فرهنگ سازمانی گفته می شود و دیگری حالت احاطه کنندگی بیرونی 

تابعی است از عوامل ساختاری، رفتاری و زمینه ای )محیط و فرهنگ( یعنی برای تغییر،  ،این افزار تحلیلی می توان گفت که مقصد و مسیر

 (. 1391توسعه سازمانی باید به تمام عوامل مزبور توجه کرد )فرهی، تحول و

ای( پنج  نوع در طراحی این مدل بر اساس افزار تحلیلی شناخت سازمان، در قالب چهار بعد اصلی )معنایی، کالبدی، محتوایی و زمینه

 مورد شناسایی قرار گرفت:  متناظر با ابعاد فوق الذکر  ،فرهنگ سازمانی

جوهری و اساسی که منبعث از مبانی دینی و اسلامی است، ، های محوری که به ارزش متناظر با بعد اعتقادی ارزش محورهنگ فر -الف

 ورزد.تاکید می

 با مراجعه به اسناد بالادستی انجام شد.ورزد. های اساسی تاکید میگیری فرهنگ راهبردمحور متناظر با بعد معنایی بر جهت -ب

ورزد و انجام امور در را  های تعریف شده و مدون تاکید میمحور متناظر با بعد ساختاری که بر تشکیلات، فرایندها و روش فرهنگ قانون   -ج

 نماید. نامه ها تجویز میها و آیینبر اساس ضوابط و مقررات، دستورالعمل

و به عوامل انسانی اشاره دارد  ورزدقایل است، تاکید میبر میزان ارزشی که برای کارکنان خود  محور متناظر با بعد رفتاری گ انسانفره -د

یابد و تعاملات شغلی و ارتباطات رسمی و غیر رسمی، افقی و عمودی و مورب بین ها و مشاغل، هویت میکه با ورودش به سازمان، پست

 کند.ها و انتظارات شغلی معنا پیدا میگیرد و نقش مشاغل شکل می

به میزانی که بر داشتن تعاملات محیطی موثر، ایفای نقش مسئولیت اجتماعی، سرآمدی و  ای ظر با بعد زمینهمحور متنامحیطفرهنگ  -ه

 . ورزدمزیت آفرینی در جامعه تاکید می
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 چارچوب اصلی سنجش تعالی فرهنگ سازمانی -2 شکل

 

 سنجش ابعاد  فرهنگ سازمانی -5

از فرهنگ سازمانی طراحی گردیده است که وضعیت موجود و  وب فوق، مولفه ها و شاخص هایی برای سنجش هر بعد چارچ مبتنی بر

می  معرفیدر قالب جداول زیر این سنجه ها ، های ابعاد پنج گانه تعیین و تحلیل می گرددبر اساس شاخص هاامتیاز فرهنگ سازمانی سازمان

ها و معیارهای سنجش و ارزیابی فرهنگ سازمانی در ابعاد پنچ گانه مدل تحقیق در قالب جداول زیر  سهای از مقیادر این بخش نمونه  گردد.

ها و های مورد توافق در جهت احصاء مقیاسها متناسب با رسالت، ماموریت و ارزشها و دستگاهها، بنگاهشود. بدیهی است سازمانمعرفی می

 یند.معیارهای سازمان متبوع خود اقدام می نما

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

http://www.؟.ir/


 187-204، ص 1جلد 1397، تابستان 12مجله علمی پژوهش درعلوم انسانی ومطالعات اجتماعی، شماره 
http://www.jhss.ir 

 

 "فرهنگ ارزش محور"بعد اول: مقیاس سنجش و ارزیابی 

 مولفه و شاخص  فرهنگ  ارزش محور  -1جدول 

 امتیاز
 مولفه     شاخص

1-30 31-50 51-70 71-100 

 تاکید بر انجام معاملات و امور بانکداری بدون ربا     

 در معاملات و انجام امور بانکی رعایت موازین و عقود اسلامی      بانکداری اسلامی 

    ............................................................................................ 

 تلقی کارکنان از وظائف شغلی به عنوان تکلیف شرعی     

 پایبندی کارکنان به انجام واجبات و ترک محرمات      گرایی معنویت 

    ............................................................................................ 

 تاکید بر توسعه عدالت رویه ای      

 تاکید بر توسعه عدالت توزیعی       محوری عدالت

    ............................................................................................ 

 ولایت محوری  تاکید بر اجرای منویات حضرت امام خمینی و مقام معظم رهبری    

     ............................................................................................ 

 برخورداری مدیران و کارکنان  از تفکر و فرهنگ جهادی و انقلابی    
 ارگری ایث

 
 پاسداشت آرمان های شهدا )آرمان های شهدا را مشعل راه قرار دادن(     

    ............................................................................................ 

 

 "فرهنگ راهبرد محور "بعد دوم: مقیاس سنجش و ارزیابی 

 راهبرد محورمولفه و شاخص  فرهنگ   -2جدول 

 امتیاز
 مولفه  شاخص 

1-30 31-50 51-70 71-100 

 شفاف و روشن بودن ماموریت های بانک     

 روشن بودن عرصه های فعالیت بانک در نزد کارکنان         ماموریت محوری

    ............................................................................................ 

 ها، توسط کارکناندرک مشترک کارکنان از افق آینده سازمان    

 توافق و اجماع نظر کارکنان برتحقق چشم انداز و آرمان های بانک      چشم اندازمحوری 

    ............................................................................................ 

 توجه به کیفیت، قیمت و سودآوری برای  ذی نفعان     
 هدف محوری 

 
 ایفای نقش کلیدی و واسط بین مردم و مجموعه های اقتصادی    

    ............................................................................................ 

 متخصصتاکید بر توسعه سرمایه انسانی متعهد و      

 مقصد محوری 

 

 جهانی فکر کردن و قدم برداشتن در سطح جهان     

 تمرکز بر بانکداری اسلامی    

    ............................................................................................ 
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 "فرهنگ قانون محور "بعد سوم: مقیاس سنجش و ارزیابی 

 مولفه و شاخص  فرهنگ قانون محور  -3جدول 

 امتیاز
 مولفه  شاخص 

1-30 31-50 51-70 71-100 

 رعایت سلسله مراتب سازمانی از سوی کارکنان    
 ضابطه مداری 

 
 رعایت کامل مقررات و آیین نامه ها و دستورالعمل های بانکی، مالی      

    ............................................................................................ 

 برخورداری از ساختارهای منسجم، یکپارچه و هماهنگ     
 انسجام و یکپارچگی 

 
 برخورداری از زیرساخت های اطلاعاتی و ارتباطاتی متناسب    

    ............................................................................................ 

نظامات و فرایندهای   های روشن، مشخص و تعریف شده  برخورداری بانک از فرایند ها و روش     

 کاری 

 

 تاکید بر بازمهندسی و بهبود مستمر ساختار، تشکیلات، نظامات، فرایند ها      

    ............................................................................................ 

 نظارت، ارزیابی  برخورداری بانک از معیارها و استانداردهای نظارتی متقن، دقیق و به روز     

 و پایش 
 

 رصد و ارزیابی مستمر اهداف و برنامه ها و عملکرد بانک     

    ............................................................................................ 
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 "فرهنگ انسان محور "بعد چهارم: مقیاس سنجش و ارزیابی 

 مولفه و شاخص  فرهنگ انسان محور  -4جدول 

 امتیاز
 مولفه  شاخص 

1-30 31-50 51-70 71-100 

 تفویض اختیارات تصمیم گیری به کارکنان در امور ماموریتی خود     

 مایت و پشتیبانی از تصمیمات اصولی مدیران توسط رهبران بانک ح       گریرهبری و هدایت 

    ............................................................................................ 

 روانی کارکنان در بانک  -توجه به شرایط احساسی و روحی    

 ن بانک تکریم و حفظ کرامت کارکنا       روابط انسانی

    ............................................................................................ 

 هااهتمام بانک( جهت شناسایی، رشد و شکوفایی استعداد     

 اهتمام بانک به توسعه شایستگی ها و توانمندسازی کارکنان       توسعه و توانمندسازی  

    ............................................................................................ 

 انجام دقیق، صحیح و به موقع وظایف و ماموریت های شغلی     
پذیری و مسئولیت 

   پاسخ گویی
 برخورداری کارکنان از وجدان کاری     

    ............................................................................................ 

 احساس عزت و افتخار از عضویت در سازمان    

 هاتعهد و وفاداری کارکنان به سازمان        احساس عزت و افتخار

    ............................................................................................ 

 "فرهنگ محیط محور "بعد پنجم: مقیاس سنجش و ارزیابی 

 مولفه و شاخص  فرهنگ محیط محور -5جدول 

 امتیاز
 مولفه  شاخص 

1-30 31-50 51-70 71-100 

 پژوهشی(  -تعامل با مراکز دانشگاهی )علمی     

 همکاری نزدیک با بانک مرکزی و سایر بانک ها      تعاملات موثر 

    ............................................................................................ 

 توجه به مدیریت ریسک و تحلیل شرایط محیطی بانک     

 تشویق مدیران بانک به ریسک پذیری کارکنان     خطرپذیری 

    ............................................................................................ 

 تاکید بر جاری نمودن مدیریت دانش در بانک     

 تاکید بر آینده نگری و آینده پژوهی در امور بانکی      محوری دانایی

    ............................................................................................ 

 سانی سریع، دقیق و به موقع به مشتریان بانک اطلاع ر    
مداری و مردم  مشتری 

 مداری 
 خدمت بی منت به مشتریان، مردم و ذی نفعان بانک     

    ............................................................................................ 

 بانک  استقبال از تغییر و تحول سازمانی در    

 شناسایی و واکنش مناسب بانک به تحولات محیطی       تحول و نوشوندگی 

    ............................................................................................ 

 تاکید نسبت به سرمایه آفرینی و خلق ارزش افزوده      
آفرینی  سرآمدی و مزیت 

 مالی  
 رصت آفرینی و پر کردن کاستی های صنعت بانکداری  ف     

    ............................................................................................ 

 مراعات اصول اخلاقی در توسعه کسب و کار      

 الحسنهت قرض بضاعت از طریق ارائه خدماحمایت از مردم کم      های اجتماعی مسئولیت 

    ............................................................................................ 
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  گیری ویژگی های فرهنگ سازمانیاندازه -6

= خیلی 5یاد و = ز4= متوسط ،3= کم، 2= خیلی کم، 1با  طیف لیکرت )  های فرهنگ سازمانیمحاسبه میانگین ویژگی اندازه گیری و

 و مبتنی بر مقیاس زیر صورت می گیرد. زیاد (، متشکل ازچهار پارامتر
 هامقیاس اندازه گیری فرهنگ سازمانی سازمان  -6جدول 

 عنوان پارامتر 

 درصد فراوانی)مقیاس سنجش برحسب فراوانی پاسخگویان(  71-100 51-70 31-50 1-30

 س سنجش برحسب میانگین(میانگین)مقیا  4-5 3-3.99 2.2.99 1-1.99

 شکاف)نمره وضع مطلوب منهای  نمره وضع موجود(  0.5-0 1-0.51 1.1 -1.5 1.6 -2

 وضعیت) تحلیل(  مطلوب  قابل قبول نسبتا نامناسب نامناسب

 )برنامه ریزی(اقدام لازم بلندمدت میان مدت کوتاه مدت فوری 

 )حاصله از ارزیابی(امتیاز  عالی  خوب  ضعیف خیلی ضعیف

 )علامت( نماد    

 

 تفسیر وضعیت فرهنگ  سازمانی-7

چهار طیف از وضعیت های: مطلوب، قابل قبول،  های  بانک در قالبوضعیت شاخصپس از سنجش وضعیت موجود فرهنگ سازمانی، 

ی، مورد بررسی، تحلیل و راراضطی و هشداری، تقویتی، به ترتیب چهار دسته از اقدامات تثیبت متناظر با آنها  نامناسب و  نسبتا نامناسب و

 ارزیابی قرار می گیرد و متناسب با هر کدام راهکارهای لازم باید پیشنهاد گردد.

 

 تحلیل وضعیت فرهنگ  سازمانیمقیاس  -7جدول 

 تفسیر  اقدام شکاف ارزیابی  ردیف 

 تثیبت 0-0.5 مطلوب  1
توان خود را   شاخص در وضعیت بسیار مناسبی قرار دارد و نظام مدیریت فرهنگی باید

 های دیگر فرهنگی نمایدصرف بهبود شاخص 

 تقویت 0.6-1 قابل قبول 2
شاخص در وضعیت نسبتاً مناسبی قرار دارد و باید شرایط آن برای بهره مندی سازمان از  

 کارکردهای مثبت آن محفوظ باقی بماند.

 هشدار  1.1 -1.5 نسبتا نامناسب 3

ی قرار دارد و کارکردهای شاخص در مخاطره  شاخص فرهنگی در شرایط نسبتا نامناسب

هستند و در صورت عدم توجه به موقع و دقیق به شاخص به تدریج نظام فرهنگی از این  

 بعد ضربه خواهد خورد 

 اضطرار  1.6 -2 نامناسب 4

کارکرد فرهنگ سازمانی نامناسب است اقدام عاجل با حمایت همه جانبه مدیران و   

ثی نمودن تبعات منفی، اقدامات اصلاحی جهت جلوگیری  از   کارکنان برای کنترل و خن

 ورود به حوزه بحرانی 

 

 

 تحلیل  وضعیت فرهنگ سازمانی  -8

گانه های بیست و پنجدر جدول زیر نتایج حاصل از اختلاف میانگین ) شکاف ( بین دو وضعیت موجود و مطلوب هر کدام از ویژگی

 ان نمره اکتسابی، اقدام متناسب با آن نیز پیشنهاد شده است.فرهنگ سازمانی است و با توجه به میز
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 هانمونه فرضی تحلیل وضعیت فرهنگ سازمانی سازمان  -8جدول 

 مولفه  ردیف 

میانگی

ن 

وضعیت 

 موجود 

میانگین 

وضعیت 

 مطلوب 

(4-5 ) 

 شکاف

 نوع اقدام تحلیل وضعیت 

 خیلی 

 ضعیف
 ضعیف

 قابل

 قبول
 فوری  مطلوب 

 کوتاه

 مدت

 میان

 مدت

 بلند

 مدت

 *    *    0.5 4 3.5 بانکداری اسلامی  1

   *    *  1.5 4 2.5 معنویت گرایی  2

 *    *    0.5 4 3.5 عدالت محوری  3

  *    *   1 4 3 ولایت محوری  4

    *    * 2 4 2 ایثارگری  5

 *    *    0.5 4 3.5 ماموریت محور  6

  *    *   1 4 3 چشم اندازمحور  7

   *    *  1.5 4 2.5 هدف محور  8

 *    *    0.5 4 3.5 مقصد محور  9

   *    *  1.5 4 2.5 ضابطه مداری  10

 *    *    0.5 4 3.5 انسجام و یکپارچگی  11

  *    *   1 4 3 نظامات و فرایندها  12

 *    *    0.5 4 3.5 نظارت، ارزیابی   13

14 
رهبری و هدایت 

 گری
2.5 4 1.5  *    *   

 *    *    0.5 4 3.5 روابط انسانی  15

16 
توسعه سرمایه 

 انسانی
3 4 1   *    *  

    *    * 2 4 2 پذیری  مسئولیت 17

18 
احساس عزت و  

 افتخار
2.5 4 1.5  *    *   

 *    *    0.5 4 3.5 تعاملات موثر  19

  *    *   1 4 3 خطرپذیری  20

 *    *    0.5 4 3.5 دانایی محوری  21

   *    *  1.5 4 2.5 مشتری مداری   22

 *    *    0.5 4 3.5 تحول و نوشوندگی 23

  *    *   1 4 3 سرآمدی   24

25 
مسئولیت های 

 اجتماعی 
3.5 4 0.5    *    * 
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 نیمرخ فرهنگ  سازمانی -9

تا دست اندرکاران و محققان، نسبت به ترسیم  ها،، شایسته استپس از فرآیند سنجش و تحلیل وضعیت فرهنگ سازمانی سازمان

نیمرخ فرهنگ سازمانی بانک اقدام نموده و در ابعاد پنجگانه فرهنگ سازمانی، وضعیت موجود را نسبت به وضعیت مطلوب مورد مقایسه 

اه از وضعیت فرهنگ یا مولفه کند تا در یک نگتطبیقی قرار دهند.ترسیم نیمرخ در رابطه با هریک از ابعاد نیز به تصمیم گیران کمک می

 های مختلف، آگاه شده و پیشنهادهای بهبود را ارائه نمایند.   

 د.در اینجا نمونه ای از نیمرخ فرهنگ  سازمانی  ترسیم می گر

 

 
 ها،نیم رخ ابعاد فرهنگ سازمانی سازمان -3شکل 

 
 

 

 

 وضعیت انواع فرهنگ ها تجزیه و تحلیل -10

ر داشتن ابزار و مقیاس های لازم، نسبت به تحلیل وضعیت موجود فرهنگ سازمانی و مقایسه آن با وضعیت در این گام با در اختیا

گر فرهنگ ، توسط تحلیلها، وضعیت فرهنگ سازمانیمطلوب اقدام نموده و متناسب با وضعیت هر یک  از ابعاد، مولفه ها و شاخص

ضعف و قابل بهبود تعیین و متناسب با وضعیت موجود این نوع از فرهنگ، جهت سازمانی ترسیم می گردد و عوامل کلیدی، نقاط قوت و 

 کند. نیل به وضعیت مطلوب و مورد انتظار، برنامه ها را پیشنهاد می
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 ارائه راهکارهای لازمو  وضعیت هر یک از فرهنگ ها تحلیلمقیاس   -9جدول 

 الف ـ وضعیت فرهنگ ........ در یک نگاه

 عنوان پارامتر 

 )مقیاس برحسب فراوانی پاسخگویان( درصد فراوانی  71-100 51-70 31-50 1-30

 )مقیاس سنجش برحسب میانگین(میانگین  4-5 3-3.99 2.2.99 1-1.99

 )نمره وضع مطلوب منهای  نمره وضع موجود( شکاف 0.5-0 1-0.51 1.1 -1.5 1.6 -2

 حلیل() توضعیت مطلوب  قابل قبول نسبتا نامناسب نامناسب

 )برنامه ریزی( اقدام لازم بلندمدت میان مدت کوتاه مدت فوری 

 )حاصله از ارزیابی( امتیاز عالی  خوب  ضعیف خیلی ضعیف

 )علامت( نماد    

 

 : )شکاف مولفه ها و شاخص ها( گروه مالی دی  ب ـ عوامل کلیدی فرهنگ ارزش محور

1- 2- 

3- 4- 

 : ها( )میانگین مولفهع از فرهنگبررسی و تحلیل کلان نتایج این نوج ـ 

............................................................................................................................. ...................................... 
 

 :از بالا( های با امتیها و شاخص)مولفه نقاط قوت و فرصت های پیش رود ـ 

............................................................................................................................. .......................................... 
 

 :های با امتیاز پایین( ها و شاخص)مولفهنقاط ضعف و چالش های اساسی پیش روه ـ 

. ............................................................................................................................. ......................................... 
 

 :کوتاه مدت، میان مدت و بلندمدت(  )فوری،نوع اقدامات و برنامه های و ـ 

................................................................................................................................................ ......................... 
 

 وظایف واحدهای اصلی جهت اصلاح و بهبود:ز ـ 

............................................................. .......................................................................................................... 
 

 ح ـ الزامات و ساز و کارها:

..................................................................................................................................................................... .. 
 
 وضعیت کلان فرهنگ سازمانی بانکتجزیه و تحلیل  -11

بر اساس بررسی صورت گرفته در گونه های پنجگانه فرهنگ سازمانی بانک، تحلیل موارد مشترک و عمومی که به کلیت فرهنگ 

ه مورد ارزیابی قرار می گیرد و عوامل کلیدی، نقاط قوت و ضعف و قابل بهبود  سازمانی بانک مرتبط می شود، در این قسمت به طور خلاص

 گردد. تعیین و متناسب با وضعیت موجود، جهت نیل به وضع مورد انتظار، پیشنهادهای لازم ارائه می

شود که لازم است ها و معیارهای سنجش فرهنگ سازمانی فرآیند اجرایی و عملیات سنجش وضعیت، انجام میپس از طراحی شاخص

عوامل اجرایی با در اختیار داشتن ابزار و مقیاس ها نسبت به تحلیل وضعیت موجود فرهنگ سازمانی و مقایسه آن با وضعیت مطلوب اقدام  

ه طیف های اجرایی و اقدامات لازم را با توجه بدر دوره های زمانی و متناسب با وضعیت هر یک  از ابعاد، مولفه ها و شاخص ها پیشنهاد

 های تعیین شده مربوط به هر بخش ارائه نمایند.  
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 ـ فرایند عملیات ارزیابی فرهنگ سازمانی12

های تحقیق به انجام عملیات ارزیابی فرهنگ سازمانی، نیازمند یک فرآیند معقول و منطقی است که مبتنی بر آن تمامی مراحل و گام

مانی از خطاهای احتمالی پرهیز شود و نتایج  مفید و مثمر ثمری را به دنبال درستی دنبال شود تا ضمن سنجش و ارزیابی فرهنگ ساز

 گردد.داشته باشد. بر این اساس فرآیند زیر پیشنهاد می

 
  

 هافرایند عملیات ارزیابی فرهنگ سازمانی سازمان -3شکل 

مهوری اسلامی ایران جایزه تعالی فرهنگ از آنجا که هم اکنون در سطح سازمان ها، دستگاه ها و موسسات دولتی و غیر دولتی ج

سازمانی مرسوم نیست و در این رابطه معیارها و استانداردهای مشخصی طراحی و پیشنهاد نشده است، بنابر این بطور کلی، سنجش و 

لب خود ارزیابی  ها، صرف نظر از مقایسه با دیگر بانک ها و موسسات پولی و اعتباری، در قاارزیابی وضعیت فرهنگ سازمانی سازمان

 شود.ها اشاره میفرهنگ سازمانی  موضوعیت دارد و گام هایی باید دنبال شود که بدان

 فرآیند خود ارزیابی فرهنگ سازمانی  -2

 ایجاد تعهد در بانک نسبت به خود ارزیابی فرهنگ سازمانی -الف

 انتخاب روش خود ارزیابی فرهنگ سازمانی  -ب

 سازمانی ها در رابطه با ارزیابی فرهنگتشکیل تیم ها و آموزش آن -ج

 سازمانی اطلاع رسانی درمورد برنامه های ارزیابی فرهنگ -د

 سازمانی اجرای خود ارزیابی فرهنگ -ه

 سازمانی تدوین برنامه های بهبود فرهنگ-و

 سازمانی اجرای برنامه های بهبود فرهنگ -ز

 مانی بررسی فرآیند پیشرفت برنامه های بهبود فرهنگ ساز -ح

 مزایای خود ارزیابی فرهنگ سازمانی-3

 کند.نقاط قوت و قابل بهبود فرهنگ سازمانی بانک را شناسایی می -الف

 یک رویکرد ساختار مند است که از طریق آن می توان مسیر بهبود فرهنگ سازمانی بانک را به طور منظم ارزیابی و تحلیل کرد.   -ب

 کند.  برای روش مدیریت و بهبود فرهنگ سازمانی بانک ایجاد میزبانی مشترک و چارچوبی مفهومی  -ج

 سازد.  کارکنان تمامی سطوح و واحدهای بانک را در فرآیند بهبود فرهنگ سازمانی بانک درگیر می -د

ای دیگر ) ها و معیارهای مورد پذیرش، مقایسه وضعیت فرهنگ سازمانی بانک را با بانک های از شاخصبا استفاده از مجموعه -ه

 سازد. مشابه یا متفاوت ( امکان پذیر می

 کند. گذاری ها و برنامه ریزی های کلان بانک یکپارچه میاقدامات مختلف بهبود فرهنگ سازمانی بانک را در سیاست -و
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 کند. به بهبود استراتژی ها و برنامه های فرهنگ سازمانی بانک در عرصه کسب و کار کمک می-ز

 سازد. یین جوایز درون سازمانی فرصت هایی برای تقدیر از موفقیت ها فراهم میاز طریق تع -ح

 

 دوره زمانی سنجش و ارزیابی  وضعیت فرهنگ سازمانی -13

ها،، مبتنی بر مقتضیات و نیاز بانک در دوره های زمانی مختلف به شرح ذیل قابل انجام سنجش و  ارزیابی فرهنگ سازمانی سازمان

 است:

 

ها، در دوره های شش تا یک ساله زمانی احساس ه زمانی شش ماه تا یک ساله: سنجش وضعیت فرهنگ سازمانی سازماندور -الف

های فرهنگی کلیدی وجود داشته و از اهمیت بالای برخوردار باشد و جزء  ها و شاخصشود که حساسیت برروی برخی مولفهمی

وضعیتی لازم است تا از منظر مدیران  و کارکنان وضعیت فرهنگی بانک  به ویژه   دغدغدهای مدیریت عالی بانک محسوب گردد. در چنین 

تر بوده است، شناسایی گردیده و وضعیت در مولفه هایی که دچار آسیب بوده و میانگین امتیاز آنها از میانگین مقیاس تعیین شده، پایین

 .فعلی نسبت به وضعیت گذشته و مورد انتظار مورد مقایسه قرارگیرد

 

دوره زمانی دو یا سه ساله: شایسته است وضعیت فرهنگ سازمانی متناسب با معیارها و شاخص های فرهنگ سازمانی از پیش  -ب

گردها، ها و عقبطراحی شده، هر  دو یا سه سال گذشته، مورد مقایسه قرار گرفته و نقاط قوت و ضعف تحلیل روند گردیده و پیشرفت

 کارهای لازم ارائه شود. بخش راهمشخص گردد و متناسب با هر 

های فرهنگی و بروز و ظهور نتایج برخی از  بر بودن اصلاح برخی از شاخصدوره زمانی سه  تا پنج ساله: به جهت طولانی و زمان -ج

هاکه عمدتا ناظر بر  صها و اقدامات در بازه زمانی بلند مدت انجام می شود، بنابراین جهت آگاهی از وضعیت این قبیل شاخراهبردها، برنامه

ساله( وضعیت بهبود این قبیل لایه عمیق، زیرین، ذهنی و انتزاعی فرهنگ سازمانی است، لازم است برابر برنامه های بلندمدت )پنچ

 شاخص ها مورد ارزیابی قرارگیرد.    

ها و شاخص ا به مورد در برخی از مولفه دوره زمانی مبتنی بر اقتضائات: ممکن است اقتضائات و نیازهای سازمانی موجب شود که بن -د

ها با توجه به اهمیت و نیز میزان تاثیر گذاری آنها در سایر متغیرهای مدیریتی و سازمانی بانک، وضعیت فرهنگ سازمانی بانک، به طور  

ورد ارزیابی قرار می مستمر و پیوسته مورد سنجش و بررسی قرارگیرد، در چنین  مواقعی نیز وضعیت موجود فرهنگ سازمانی بانک، م

 گیرد.   
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 نتیجه گیری:  
های ای از مفروضات اساسی، استنباط مشترک و خرد جمعی است که در بستر تجارب و یافتهتنیدهمجموعه درهم ،یفرهنگ سازمان

دهی به رفتار کارکنان و نیروبخش در شکلگیرد و به مثابه چراغی راهنما و منبعی قبلی، در مواجهه با مسائل درونی، یا بیرونی شکل می

 (.68: 1396و همکاران،  انی)محمدنمایدایفای نقش می ازمانمعماری حال و آینده س

 لیلازم، نسبت به تحل ی ها اسیداشتن ابزار و مق اریها است. با در اختسازمان تیریمد ی چارچوب برا ،یسازمان یتعال ی هامدل  

ها، از ابعاد، مولفه ها و شاخص  کیهر  تیمطلوب اقدام نموده و متناسب با وضع تیآن با وضع سهیمقا و یموجود فرهنگ سازمان تیوضع

و  نیینقاط قوت و ضعف و قابل بهبود تع ،ی دیگردد و عوامل کل یم میترس یفرهنگ سازمان گرلیتوسط تحل ،یفرهنگ سازمان تیوضع

 .کندیم شنهادیمطلوب و مورد انتظار، برنامه ها را پ تیبه وضع لینوع از فرهنگ، جهت ن نیموجود ا تیمتناسب با وضع
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